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CAPÍTULO 1 


EL APRENDIZAJE Y SUS 


COMPONENTES 


INTRODUCCIÓN 


Aprender a jugar un rol significante en el desarrollo de la personalidad y de esa 
misma, en sociedad. Si no conoces nada de la vida. No hay problema, pero debes 
estar dispuesto a aprender y hacer cambios de vida, actitud, desempeño, estilo de 
vida, habilidades, talentos, conocimiento y saber cómo obtener trabajo de otros, 
además de saber cómo obtener ideas, cómo usarlas y aprender a resolver tareas 
complejas de una manera simple. 


Es un proceso continuo y no termina hasta el final de la vida. Por ello, la persona 
que practica cualquier aprendizaje, nota automáticamente ese cambio 
permanente en su conducta y regularmente lo práctica un individuo que buscar 
ser triunfador y sucesor en la vida. Aprender es la búsqueda de conocimiento y 
adquisición del mismo. 


Aprender según Stephen P. Robbins 


“Aprender es cualquier cambio relativamente permanente en la conducta, que se 
da como resultado de la experiencia”. 


Aprender según Munn N.L 


“Aprender es el proceso de modificar la conducta de uno mismo, más o menos 
permanentemente, a través de lo que uno hace y las consecuencias de la acción, 
o mediante lo que uno observa.” 


Aprender según Steers y Porter 


“Aprender puede definirse como un cambio relativamente permanente en la 
conducta potencial que resulta de la práctica reforzada o la experiencia”. 


En este libro, conocerás cuestiones importantes mostradas bajo la terminología 
del aprendizaje. Tiene que ver con las definiciones del aprendizaje, importancia, 
componentes, determinantes, proceso y principios. 


El aprendizaje se asocia con el refuerzo, tipos, horarios, clases, comparaciones 
de horarios de refuerzo, contingencia de refuerzo, componentes básicos de 
contingencia de refuerzo, categorías de reforzadores, tipos de contingencias de 
refuerzo. 


Aprender empieza por la práctica...cuando comienzas a aprender tienes que tener 
resultados, ya sean positivos o negativos, además de aprender con la sanción. El 
aprendizaje se da cuenta de esa sanción. Los aprendices necesitan sanciones 
efectivas, una vez que experimentas eso, enmarcas los lineamientos para utilizar 
sanciones efectivas en el proceso de aprendizaje y convertir los efectos negativos 
potenciales de las sanciones en efectos positivos de aprendizaje. Las sanciones 
ayudan a los aprendices a alcanzar sus metas y saber estrategias de refuerzo. 


Una organización presenta un aprendizaje y un sistema de ganancia en el lugar 
de trabajo. Los empleados conocen el sistema de recompensas organizacional, 
los tipos que hay como recompensas extrínsecas, financieras / monetarias, 
basadas en desempeño financiero o monetario, basadas en membrecías 
financieras o monetarias, recompensas no financieras ni monetarias; usadas por 
las organizaciones. Estas recompensas están ligadas al aprendizaje, capacitación 
y auto-desarrollo. 


Estás dispuesto en conocer y adaptar los distintos Tipos de aprendizaje, las 
Teorías del aprendizaje, la teoría del Condicionamiento Clásico, la teoría del 
Condicionamiento Operante, la diferencia entre el condicionamiento clásico y el 
operante, la teoría del Aprendizaje cognitivo y la teoría del Aprendizaje social. 


IMPORTANCIA DEL APRENDIZAJE 


Aprender es un cambio relativamente permanente en el conocimiento o la 
conducta observable que resulta de la práctica o experiencia. 


Aprender es un proceso de adquisición de conocimiento o habilidades a través 
del estudio, experiencia o enseñanza. Es un proceso que depende de la 
experiencia y conduce a cambios a largo plazo en la conducta potencial. La 
conducta potencial describe la conducta posible de un individuo (no la conducta 
actual) en una situación dada a fin de lograr un fin. 


Los conductistas reconocen que el aprendizaje es un evento interno. Sin 
embargo, no se reconoce como un aprendizaje hasta que se muestra por una 


conducta pública. 


De acuerdo a los conductistas, el aprendizaje puede ser definido como “el 
cambio relativamente permanente en la conducta traído como resultado de una 
experiencia o práctica. 


Los conductistas reconocen que el aprendizaje es un evento interno. Sin 
embargo, no se reconoce como un aprendizaje hasta que se muestra por una 
conducta pública. 


Ganar conocimiento o habilidades, o desarrollar una conducta, a través del 
estudio, la instrucción o la experiencia. 


Aprender como un incremento cuantitativo de conocimiento. Aprender es 
adquirir mucha información o conocimiento. 


Aprender es memorizar. Aprender es almacenar información que pueda ser 
reproducida. 


Aprender es hacerse de hechos, habilidades y métodos que puedan ser retenidos 
y utilizados cuando sea necesario. 


Aprender es como tener sentido o resumir un significado. Aprender supone 
relacionar partes de un tema que tiene que ver con otro y con el mundo real. 


Aprender es interpretar y entender la realidad de una forma distinta. Aprender se 
refiere a comprender el mundo a través de la reinterpretación del conocimiento. 


COMPONENTES DEL APRENDIZAJE 


Aprender se refiere a un cambio relativamente permanente en la conducta o 
conducta potencial como resultado de una experiencia directa o indirecta. Los 
componentes del aprendizaje se resumen a continuación: 


El aprendizaje supone cambio 
Supone cambios en términos del bien o el mal. 
El cambio debe ser relativamente permanente 


Se refiere a cambiar lo que debe ser relativamente permanente. El cambio 
temporal en la conducta es resultado de la fatiga o adaptaciones temporales que 
no son considerados como aprendizaje. 


Cuestiones de conducta 


Supone la adquisición de conocimiento e información a través de la experiencia 
que además es también una forma de aprender, por ello cualquier cambio en un 
individuo, opinión, proceso o actitudes que no son acompañadas por un cambio 
en la conducta, no se considera aprendizaje 


La base de la experiencia cambia 


Para aprender es necesaria alguna forma de experiencia. Ya sea una experiencia 
directa mediante la práctica o la observación, o indirecta como la lectura de 
información y eventos. 


Proceso Continuo 


Aprender es un proceso continuo en la vida de un individuo. Un individuo 
siempre obtiene información y conocimiento de la experiencia de aprender. 
Puede ser directo o indirecto muy relacionado con cada actividad del ser 
humano. Es un aprendizaje positivo o negativo que depende de las circunstancias 
que determinan los resultados. 


CAPÍTULO 2 


DETERMINANTES DEL APRENDIZAJE 


INTRODUCCIÓN 


Aprender es el proceso de adquisición de conocimiento o habilidad a través del 
estudio, experiencia o enseñanza. Se asocia con Propósito, estímulo, 
generalización, distinción, capacidad de reacción, refuerzo y retención. Estos son 
los más grandes determinantes del conocimiento. Cada uno se menciona a 
continuación: 


Propósito 


Es uno de los determinantes del aprendizaje, también llamados causantes. Su 
intención es provocar que las personas entren en acción. 


Los propósitos son energizantes primordiales de la conducta de una persona e 
impulsores primarios de la acción. 


Los propósitos son altamente subjetivos y representan los sentimientos mentales 
de las acciones humanas. 


Los propósitos son variables cognitivas que se elevan constantemente y 
determinan la dirección general de la conducta de un individuo. 


Estímulo 


Se refiere a los datos o información y a un importante factor determinante del 
aprendizaje. Los estímulos son objetos que existen en el medio ambiente donde 
habita la persona. 


El estímulo aumenta la probabilidad de desencadenar reacciones específicas, 
directa o indirectamente de una persona. 


Generalización 


Es uno de los factores de aprendizaje determinantes. Es uno de los principios de 
la generalización y sus implicaciones en el aprendizaje humano. 


Toma lugar cuando un nuevo estímulo similar se repite en el ambiente. Es muy 
importante para la probabilidad de desencadenar una reacción específica. 


Es muy importante para los dirigentes hacer posible para ellos mismos la 
predicción de la conducta humana cuando un estímulo es exactamente igual en 
una organización. 


Distinción 


Es uno de los factores determinantes en el aprendizaje. Las reacciones de 
distinción varían con distintos estímulos. Por ejemplo, un estudiante de posgrado 
en Administración puede aprender a responder ante la enseñanza con videos 
pero no ante lectura oral de su profesor. 


Reacciones 


Es uno de los factores determinantes en el aprendizaje. Hace referencia a los 
resultados de estímulo en las reacciones en términos de formas físicas, actitudes, 
percepción u otro fenómeno. 


Está operacionalmente definido y de preferencia físicamente observable. 
Refuerzo 


El refuerzo es una condición fundamental del aprendizaje. Puede definirse como 
cualquier cosa que aumente el poder de reacción o que tienda a inducir 
repeticiones en la conducta que pronostiquen el refuerzo. 


En este caso, no hay una modificación medible de la conducta que pueda tomar 
lugar sin el refuerzo. 


Retención 


La retención se refiere a la conducta de recordar el aprendizaje a través del 
tiempo. En este caso, lo contrario es olvidar. El aprendizaje se olvida con el 
tiempo refiriéndose a la “extinción”. 


En caso, de que el poder de reacción regrese después de la extinción sin ninguna 
intervención de refuerzo, se llama “recuperación espontánea”. 


CAPÍTULO 3 


PROCESO DE APRENDIZAJE 


INTRODUCCIÓN 


Aprender es un proceso continuo en la vida de un individuo. Un individuo 
siempre obtiene información y conocimiento de la experiencia de aprender. 
Puede ser directo o indirecto muy relacionado con cada actividad del ser 
humano. Es un aprendizaje positivo o negativo que depende de las circunstancias 
que determinan los resultados. El proceso de aprendizaje son pistas, son 
dirigentes, es una reacción, un refuerzo, retención, recuperar lo extinto. El 
proceso de aprendizaje se describe a continuación: 


Pistas 


Es uno de los procesos importantes en el aprendizaje. Se refiere al estímulo que 
dibuja la atención de la conducta de una persona. 


El órgano sensorial de una persona recibe pistas del medio ambiente. Las pistas 
fuertes siempre proporcionan una dirección al propósito humano mientras las 
pistas débiles son ignoradas. 


La generalización ocurre cuando se presenta la misma pista pero se interesa en 
una nueva forma de información. Estas pistas se relacionan ya que son propensas 
a generalizar las características de retención. 


La distinción es extraer una reacción positiva hacia cierto estímulo e ignorar 
aquellos que son más importantes para aprender. 


Dirigentes 


Es el segundo proceso de aprendizaje importante. Los dirigentes son la 
herramienta básica para la motivación que puede ser basada en la psicología. 


Dirigentes psicológicos que se relacionan con el cuerpo humano y dirigentes 
psicológicos que se relacionan con el cerebro. 


Los dirigentes y los propósitos son interdependientes del proceso de aprendizaje. 


Reacciones 


Es el tercer y más importante proceso de aprendizaje. La reacción es la 
herramienta básica para cualquier acción o reacción mostrada por una persona 
hacia el estímulo a manera de respuesta. 


La reacción puede ser abierta (que significa, físicamente observable) o cerrada 
(que se refiere a la expresión de la conducta). 


Refuerzo 


Es el cuarto proceso importante del aprendizaje. Se refiere a incrementar la 
probabilidad de que suceda una conducta deseable en el futuro aplicando 
consecuencias que dependan de la conducta en cuestión. Es un intento por 
desarrollar una conducta deseable en términos de consecuencias positivas O 
negativas. 


Es el proceso mediante el cual se refuerzan ciertos tipos de conducta. El término 
“refuerzo” es cualquier estímulo que cause cierta conducta para ser repetida o 
inhibida. 


Retención 


Es el quinto proceso importante en el aprendizaje. La retención se refiere a la 
conducta de recordar el aprendizaje a través del tiempo, en este caso, lo contrario 
es olvidar. 


El aprendizaje se olvida con el tiempo refiriéndose a la “extinción”. En caso, de 
que el poder de reacción regrese después de la extinción sin ninguna 
intervención de refuerzo, se llama “recuperación espontánea”. 


Recuperación 


Es el sexto proceso de aprendizaje importante. Se refiere a la reacción no 
reforzada que se da en un instante único y se conoce como recuperación 
espontánea. 


No crea un cambio permanente en la conducta. 
Extinción 


Es el séptimo y último proceso importante del aprendizaje. Se refiere a la 


pérdida de la memoria. Es el caso donde una reacción no es reforzada por el 
individuo, entonces es propenso a olvidar esa reacción y lentamente desaparece 
de la mente. 


CAPÍTULO 4 


PRINCIPIOS DEL APRENDIZAJE 


INTRODUCCIÓN 


Los principios del aprendizaje son remitidos como las leyes del aprendizaje. 
Estos principios se descubren, se ponen a prueba y se usan en problemas 
prácticos. 


El refuerzo y la sanción son los mayores principios del aprendizaje y otros son la 
disposición, el ejercicio, el efecto, la primacía, la recensión, la intensidad, la 
libertad y el requisito. 


REFUERZO 


El refuerzo se refiere a incrementar la probabilidad de que suceda una conducta 
deseable en el futuro aplicando consecuencias que dependan de la conducta en 
cuestión. 


Es un intento por desarrollar una conducta deseable en términos de 
consecuencias positivas o negativas. 


Es el proceso mediante el cual se refuerzan ciertos tipos de conducta. 


El término “refuerzo” es cualquier estímulo que cause cierta conducta para ser 
repetida o inhibida. 


TIPOS DE REFUERZO 
Hay dos tipos de refuerzo como se ilustran a continuación: 
Refuerzo Positivo 


Se refiere a la administración de consecuencias positivas hacia los trabajadores 
que desarrollan conductas deseables. Hay una recompensa por una conducta de 
este tipo. 


La recompensa debe ser suficientemente enérgica y durable, a fin de que 
aumente la probabilidad de que se dé una conducta deseable. 


Estos son ejemplos de un refuerzo positivo: pago, ascensos, trabajo interesante, 


elogios y recompensas. 
Refuerzo Negativo 


El refuerzo negativo se refiere a la eliminación de consecuencias negativas 
cuando los trabajadores desarrollen conductas deseables. 


También se conoce como “condición de escape” o “anulación del aprendizaje”. 
Resulta de la retención de una consecuencia negativa amenazante cuando sucede 
una conducta deseable. 


Estos son ejemplos de un refuerzo negativo: molestias, quejas. 
PLAN DE REFUERZO 


Según un análisis en este tema, los planes de refuerzo no se proporcionan de 
forma consistente. Las distintas maneras en que un refuerzo es administrado, se 
categorizan en dos grupos como a continuación: 


Plan de Refuerzo Continuo 
El plan de refuerzo continuo ocurre después de que se presenta una conducta. 


Es aquella en la que la conducta deseable se refuerza siempre que ocurre y el 
refuerzo es inmediato. 


No siempre es factible en el medio ambiente organizacional donde la 
observación continua de la conducta no es posible debido a las limitantes de 
tiempo impuestas sobre la dirección. 


Plan de Refuerzo Parcial 


El plan de refuerzo parcial ocurre solo en una porción del tiempo en que se 
presenta una conducta. 


Se piensa que una conducta tiende a ser persistente cuando se aprende bajo 
condiciones de un refuerzo parcial y tardío. 


Tipos de Planes de Refuerzo Parcial 


Hay cuatro tipos de planes de refuerzo parcial, de la siguiente manera: 


Plan de Intervalos Fijos 


El periodo de tiempo entre los episodios de cada caso de refuerzo se establece o 
se determina. Produce un patrón de reacciones irregulares. 


En dicho caso, el rango más alto de reacción ocurre justamente cerca del 
momento en que se da el refuerzo. 


La cantidad de tiempo entre refuerzos varía alrededor de un promedio constante. 


En este tipo de plan, el refuerzo es administrado en momentos al azar que 
puedan ser predecibles por el empleado. 


En tiempos generalmente fijos se da una forma de recompensa. Tiene influencia 
en el desempeño que lo guía a una característica de promedio a irregular. Tiene 
un efecto en la conducta de extinción rápida. 


Plan de Intervalos Variables 


La cantidad de tiempo entre refuerzos varía alrededor de un promedio constante. 
En este tipo de plan, el refuerzo es administrado en momentos al azar que 
puedan ser predecibles por el empleado. 


En tiempos generalmente fijos se da una forma de recompensa. Tiene influencia 
en el desempeño que lo guía a una característica de moderada a alta. Tiene un 
efecto en la conducta de extinción lenta. 


Plan de Índices Fijos 


Cierto número de conductas deseables deben ocurrir antes de que se ofrezca un 
refuerzo. 


En dicho caso, la recompensa está sistemáticamente ligada al producto de salida. 
Las personas pueden determinar el refuerzo y se basa en el número de reacciones 
y desarrollo de las mismas, tan pronto como sea posible, a fin de recibir una 
recompensa. 


En tiempos generalmente fijos se da una forma de recompensa. Tiene influencia 
en el desempeño que lo guía a una característica de moderada a alta. Tiene un 
efecto en la conducta de extinción lenta. 


Plan de Índice Variable 


La cantidad de tiempo entre refuerzos varía alrededor de un promedio constante. 
El plan del plan de índice variable desencadena un índice rápido de reacción. 


El valor de la recompensa y su imprevisibilidad mantiene a la conducta en un 
nivel alto de atracción. 


Tiene influencia en el desempeño que lo guía a una característica de moderada a 
alta. Tiene un efecto en la conducta de extinción lenta. 


En ciertas conductas se da una forma de recompensa. Tiene influencia en el 
desempeño que lo guía a tener una característica muy alta. Tiene un efecto en la 
conducta de extinción. 


CONTINGENCIA DEL REFUERZO 


La contingencia del refuerzo se refiere a la relación entre una conducta y eventos 
del medio ambiente precedentes y futuros que influyan en la conducta. 


COMPONENTES BÁSICOS DE LA CONTINGENCIA DEL REFUERZO 
Existen tres componentes involucrados en la contingencia del refuerzo. 
Antecedente 

Se refiere al estímulo que precede a la conducta. 

Conducta 

Se refiere a la conducta emitida en reacción al estímulo. 

Consecuencia 


Se refiere a la consecuencia positiva o negativa de la conducta. Una Nota 
Importante por parte de los Dirigentes generalmente puede controlar las 
contingencias de refuerzo influyendo en la conducta de sus subordinados, y por 
ende, en la conducta misma. 


CATEGORÍAS DEL REFUERZO 


Todos los refuerzos se clasifican en dos grandes categorías como refuerzos 
primarios y secundarios, de la siguiente manera: 


Refuerzos Primarios 


Los Refuerzos Primarios se basan en la satisfacción de las necesidades 
psicológicas, como la comida, el agua, el aire, el sexo, escapar del dolor, etc. 


Refuerzos Secundarios 


Los Refuerzos Secundarios se aprenden, el texto lo describe como “un evento 
que en principio tuvo un valor neutral pero ha tomado un valor positivo o 
negativo para un individuo a razón de su experiencia anterior”. 


TIPOS DE CONTINGENCIA DEL REFUERZO 


Los tipos de contingencia del refuerzo se basan en los eventos que son 
placenteros, no placenteros, agregados o cambiados, relacionados con las 
contingencias de refuerzo negativas y positivas. 


Se refiere a un evento no placentero cuando lo que ocurre puede ser removido 
por la emisión de una conducta deseable. Se diferencia de la sanción pero puede 
ser resultado del miedo a la misma. Se puede identificar de dos formas: 


Aprendizaje de Escape 


Se refiere a un evento no placentero ocurrido hasta que el empleado emite una 
“respuesta de escape” para terminarlo. 


Aprendizaje de Evasión 


Se refiere a un empleado que previene un evento no placentero antes de que 
suceda, emitiendo una conducta apropiada. 


SANCIÓN 
La sanción de acuerdo a B.F. Skinner 


“La sanción es aún la técnica más común de controlar la conducta en la vida 
actual. Como cuando un niño se porta mal, y le dan una nalgada. Si una persona 


no se comporta como la sociedad o la ley lo manda, es sancionado con el arresto 
O la cárcel”. 


Sanción y Relaciones Interpersonales 

El uso inadecuado de la sanción aumenta con los siguientes elementos: 
Enojo y/o frustración de parte del dirigente. 

Comunicación interpersonal inadecuada. 


Para tales casos, esta sanción inapropiada crea graves problemas interpersonales 
inapropiados, como: 


Reducción de confianza 
Motivación reprimida 

Relaciones débiles o destructivas 
Cómo hacer una sanción efectiva 


Es responsabilidad de los dirigentes, hacer una sanción efectiva con habilidades: 
Los dirigentes deben seguir habilidades estratégicamente para alcanzar metas y 
objetivos. 


Usar los principios de la contingencia de sanción, sanción inmediata y tamaño de 
la sanción. 


Premiar en público, sancionar en privado. 
Desarrollar conductas alternativas deseables. 
Equilibrar el uso de eventos placenteros y no placenteros. 


Usar “disciplina positiva” (por ejemplo, cambiar la conducta por medio del 
razonamiento, con énfasis en la responsabilidad personal del “autocontrol”, 
en lugar de la imposición de sanciones cada vez más severas). 


Guía para usar Sanciones Efectivas 


Los dirigentes deberían hacer guías apropiadas para usar técnicas efectivas de 
sanción: 


No recompensar a los empleados por igual (por ejemplo, tomar en cuenta las 
diferencias de cada persona para recompensar empleados con consecuencias que 
ellos mismos valoren, dentro de las limitantes de la equidad percibida). 


Considerar consecuencias tanto de acciones como de no acciones. 


Hacer conciencia en los empleados de cual conducta debe ser reforzada (y 
después asegurarse de reforzarla uniformemente). 


Dejar que los empleados conozcan lo que están haciendo mal. 
No sancionar en frente de otros. 

Hacer su reacción igual a la conducta de los trabajadores. 
Efectos Potencialmente Negativos de la Sanción 


La sanción lleva a la creación de efectos a corto y largo plazo. Los efectos 
potencialmente negativos de la sanción son los siguientes: 


Recurrencia de conductas no deseables en un empleado. 
Reacciones emocionables no deseables 

Conductas agresivas y perturbadoras 

Desempeño no creativo y apático 

Miedo a la dirección 

Alta rotación de personal 

ESTRATEGIAS DE REFUERZO 

Las estrategias de refuerzo son las siguientes: 


Refuerzo positivo, 


Refuerzo negativo, 
Sanción 
Y extinción. 


Estas son cuatro estrategias básicas de refuerzo que se usan en el aprendizaje. 


CAPÍTULO 5 


SISTEMA ORGANIZACIONAL DE RECOMPENSAS 


INTRODUCCIÓN 


El sistema organizacional de recompensas se refiere al sistema de nómina para 
los empleados de una organización. La recompensa se refiere a la compensación 
del trabajo hecho por los empleados. Es referencia de los servicios prestados 
para ser una organización. Se basa en el desempeño de los empleados. El mejor 
paquete de recompensas siempre motiva a los empleados a hacer el mejor de sus 
trabajos. 


TIPOS DE RECOMPENSA 


Las recompensas pueden clasificarse en dos categorías, recompense intrínseca y 
extrínseca. 


Recompensa Intrínseca 


Las recompensas intrínsecas son aquellas satisfacciones que los empleados 
obtienen del trabajo mismo. Estas recompensas son de gran ayuda al 
enriquecimiento del trabajo y al mejoramiento de la productividad y nivel de 
satisfacción de los empleados, como lo siguiente: 


Participación en la toma de decisiones 

Libertad laboral, autonomía 

Más responsabilidad en relación al trabajo 

Orgullo y apego al trabajo 

Sentimiento de éxito laboral 

Enriquecimiento laboral y miembro del equipo 

Provisión de oportunidades para un crecimiento personal 
Diversidad de actividades que se dan en una organización. 


Recompensa Extrínseca 


Las recompensas extrínsecas son aquellas como el sueldo o salario, beneficios 
adicionales, ascensos medibles de prestaciones, e incentivos, etc. Estas 
recompensas son externas al trabajo y provienen del manejo de Recompensas 
Extrínsecas que son más clasificadas en dos categorías generales como se 
menciona a continuación: 


Recompensas Financieras / Monetarias 


Las recompensas financieras también se consideran como monetarias. En 
referencia a la recompensa que puede ser pagada en términos de dinero. Este tipo 
de recompensas son más clasificadas en dos categorías generales como se 
menciona a continuación: 


Recompensas financieras o monetarias basadas en el desempeño 

Las recompensas financieras o monetarias basadas en el desempeño, incluyen: 
Trabajo a destajo 

Comisión 

Pago de incentivo 

Bonos por desempeño 

Plan de pago por mérito 

Bonos de grupo 

Recompensas financieras o monetarias basadas en la membresía 

Las recompensas financieras o monetarias basadas en la membresía, incluyen: 
Pago base 

Subsidio por carestía 

Subsidio por renta de vivienda 


Programas de protección 


Prestación por desempleo 

Recompensas no financieras / no monetarias 
Este tipo de recompensas incluyen: 

Cuidado médico 

Medios de transporte 

Puestos de trabajo impresionantes 
Secretaria propia 

Ausencias privilegiadas 

Horarios de trabajo flexibles 

Mobiliario de oficina preferente 

Atenciones sorpresa (como té, café, comida, cena, etc.) 


La reorganización social en términos de saludos amistosos, sonrisas y dar 
premios y certificados. 


Detalles como boletos para el cine, viajes vacacionales, cupones canjeables en 
tiendas, aniversarios como cumpleaños y matrimonio, etc. 


Responsabilidades laborales, capacitación, deberes, etc. 
Recompensas utilizadas por las organizaciones 


Recompensas materiales, beneficios suplementarios, símbolos de estatus, 
recompensas sociales/interpersonales, recompensas de tareas y auto- 
administradas, todas usadas por la organización. 


Recompensas Materiales 
Pago 


Aumento de pago 


Opciones sobre acciones 
Reparto de utilidades 
Compensación diferida 
Planes de bonos / Bonos 
Planes de incentivos 
Cuentas de gastos 
Beneficios Suplementarios 
Automóviles de la compañía 
Planes de Seguros Médicos 
Contribuciones a pensiones 
Ausencia por enfermedad o vacaciones 
Instalaciones recreativas 
Apoyo con guarderías 
Privilegios de club 
Ausencia por maternidad 
Símbolos de Estatus 
Oficinas en las esquinas 
Oficinas con ventanas 
Alfombra 

Cortinas 


Cuadros / Pinturas 


Relojes 

Teléfonos 

Sanitarios Privados 

Recompensas Sociales / Interpersonales 

Elogio 

Retroalimentación del desarrollo 

Dar palmadas amigables en la espalda 

Y otras señales no verbales 

Petición de sugerencias 

Invitación a un café o comida, o placas con inscripción 
Recompensa de Tareas 

Sentido de logro 

Trabajos con más responsabilidad 

Autonomía / auto-dirección laboral 

Desarrollo de tareas importantes 

Recompensa Auto-administrada 

Auto-felicitación 

Auto-reconocimiento 

Auto-elogio 

Auto-desarrollo a través de conocimiento/habilidades expandidas 


Gran sentido de autoestima 


CAPÍTULO 6 


TIPOS DE APRENDIZAJE 


INTRODUCCIÓN 


Aprender es el proceso de adquisición de conocimiento, habilidades y talentos. 
Es la clave del desarrollo del comportamiento humano. El proceso de aprender 
difiere entre un individuo y otro. El aprendizaje viene de una práctica efectiva o 
experiencias. Una persona aprende de las actividades físicas y mentales. 


TIPOS DE APRENDIZAJE 
Hay tres tipos y se mencionan a continuación: 
Condicionamiento Clásico 


Se refiere al aprendizaje de lo “involuntario”, conductas reflejo, como reacciones 
emocionales. 


El Condicionamiento clásico es muy clasificado como un estímulo incondicional 
como la comida y los estímulos condicionados como un metrónomo. Estas 
producciones son consideradas con una reacción reflejo, como la salivación. 


Las reacciones reflejo son Estímulos Incondicionales y Estímulos Condicionales. 
Condicionamiento Operante 


Se refiere al aprendizaje de la conducta voluntaria, y dirigida a metas a 
través de la experiencia directa de las consecuencias de una persona. 


Aprendizaje Social 


Se refiere al aprendizaje de la conducta voluntaria, y dirigida a metas a 
través de la observación e imitación de otros. 


TEORÍAS DEL APRENDIZAJE 


El propósito más básico de la teoría del aprendizaje, como cualquier otro, se 
explica en términos de mejora para describir cómo funciona la teoría del 
aprendizaje. Los psicólogos y científicos del comportamiento han desarrollado 


teorías en el aprendizaje. Los temas importantes sobre las teorías del aprendizaje 
se enlistan a continuación: 


El término “teorías del aprendizaje” se asocial frecuentemente con la apreciación 
del comportamiento. 


El enfoque del acercamiento conductual se trata de cómo el medio ambiente 
impacta sobre el comportamiento. 


Debemos recordar que la maduración biológica o la genética son una explicación 
alternativa para el cambio relativamente permanente. 


Desde esta perspectiva se ha estudiado extensivamente el bucle de 
retroalimentación que conecta desde el comportamiento hacia el estímulo que 
activa los sentidos. 


Preste atención en que los conductistas se interesan solamente en ese aspecto de 
retroalimentación que conecta directamente a la conducta abierta. 


Los conductistas no se interesan en la decisión consciente de la persona para 
interrumpir, modificar o ir en contra del proceso de condicionamiento. 


La teoría conductista del aprendizaje se representa como un paradigma E-R 
(Estímulo y Reacción). El organismo es tratado como una “caja negra”. 


Sólo conocemos lo que sucede dentro de la caja a razón del comportamiento 
observable del organismo. Hay cuatro acercamientos generales del aprendizaje, y 
se mencionan a continuación: 


Teoría del condicionamiento clásico 

Teoría del condicionamiento operante 

Teoría del aprendizaje cognitivo 

Teoría del aprendizaje social 

TEORÍA DEL CONDICIONAMIENTO CLÁSICO 


Es una teoría desarrollada por Pavlov, quien estudió el sistema digestivo de los 


perros y se intrigó al observar que los que estaban privados de alimento 
empezaban a salivar cuando uno de sus asistentes entraba a la habitación. 
Entonces, comenzó a investigar este fenómeno y estableció las leyes del 
condicionamiento clásico. 


Esta teoría se basa en experimentos de Pavlov para enseñar a un perro a salivar 
como respuesta al sonar una campana. Cuando el autor mostraba carne (estímulo 
incondicional) al perro, se daba cuenta de la gran presencia de saliva (respuesta 
condicionada). Pero cuando simplemente sonaba una campana no notaba nada 
de saliva en el perro. Luego, lo que Pavlov hizo fue relacionar la carne y el sonar 
de la campana. Hizo ésto en muchas ocasiones. Después de ello, apenas sonaba 
una campana sin la presencia de carne. Entonces el perro comenzó a salivar tan 
pronto como la campana sonaba. Pasado un tiempo, el perro podía salivar con el 
sonido de una campana, incluso si no se le presentaba carne. En efecto, el perro 
había aprendido a responder, en este caso, salivar por la campana. 


Skinner renombró este tipo de aprendizaje “condicionamiento de respuesta” a 
partir de que en este tipo de aprendizaje, uno responde a algún antecedente del 
medio ambiente. La teoría incluye los siguientes elementos: 


Se refiere a: Estímulo (E) que provoca una Respuesta (R) 


El condicionamiento clásico inicia con una reflexión (R): es un comportamiento 
innato e involuntario. 


Este comportamiento involuntario es provocado o causado por un antecedente 
eventual del medio ambiente. 


Por ejemplo, si el viento sopla en tu ojo, parpadeas. No tienes un control 
voluntario o consciente sobres si parpadeas o no. 


El condicionamiento clásico es un estímulo naturalmente provocado u obtenido 
de una respuesta reflexiva. 


CONDICIONAMIENTO CLÁSICO 


El condicionamiento clásico introduce una simple relación de causa y efecto 
entre el estímulo y una respuesta. También hace una reflexión responsiva o 
involuntaria después de un estímulo, entonces la relación de respuesta ha sido 
establecida. El estímulo incondicional causa una reacción incondicional. Cuando 


se junta un estímulo neutral con un estímulo incondicional, se convierte en un 
estímulo condicional que causa una reacción condicionada. 


Estos son algunos ejemplos: 

Una niña es acosada en la escuela 

La niña se siente mal cuando es acosada 

La niña asocia ser acosada con la escuela 

La niña empieza a sentirse mal cuando piensa en la escuela. 


A fin de extinguir la asociación de sentirse mal y pensar en la escuela, la 
conexión entre la escuela y ser acosada debe romperse. 


Limitantes 
Estas son las mayores limitaciones de la teoría del condicionamiento clásico. 


Los seres humanos son más complejos que los perros pero menos corregibles 
ante un condicionamiento simple de causa y efecto. 


El medio ambiente conductual en la organización también es complejo. 


El proceso humano de tomar una decisión compleja en la naturaleza hace posible 
ignorar el condicionamiento simple. 


TEORÍA DEL CONDICIONAMIENTO OPERANTE 


La teoría del condicionamiento operante fue desarrollada por B. F. Skinner. De 
acuerdo con él, se incluye un cambio voluntario en el comportamiento y el 
aprendizaje sucede como una “consecuencia” de dicho cambio. También se le 
conoce como teoría del refuerzo y sugiere que el comportamiento es una función 
de sus consecuencias. Se basa en la premisa de que el comportamiento o 
desempeño del trabajo no es una función de pensamientos, sentimientos, 
emociones o percepciones interiores sino que son clave para la naturaleza de 
resultados como el comportamiento. 


El condicionamiento operante es el estudio del impacto de las consecuencias en 


la conducta. 
Con un condicionamiento operante, estamos tratando con conductas voluntarias. 


Se presentan los detalles del condicionamiento operante, por separado. 
Principalmente se produce una respuesta por: 


Refuerzo positivo 

Refuerzo negativo 

Anulación del aprendizaje 

No se produce una respuesta por: 

Sanción 

Ausencia de refuerzo 

Diferencia entre condicionamiento operante y clásico 


En el caso de un condicionamiento clásico, un cambio en el estímulo provoca 
una respuesta particular. ¿Cuándo opera el estímulo condicionante, sirve para dar 
pie a una respuesta? 


En caso de un condicionamiento como el anterior, la fortaleza y frecuencia de 
comportamientos clásicamente condicionados se determinan principalmente por 
la frecuencia de provocar estímulos. Mientras que la fortaleza y frecuencia de los 
comportamientos operacionales condicionados son determinados, en su 

mayoría, por las consecuencias. 


En el condicionamiento clásico, el estímulo sirve como una recompensa y está 
presente todo el tiempo. Mientras que en el condicionamiento operante, la 
recompensa se presenta sólo si el organismo ofrece la respuesta correcta. 


En el condicionamiento clásico, las respuestas se establecen con el estímulo 
mientras que el condicionamiento operante responsable varía tanto en tipo como 
en grado. 


APRENDIZAJE COGNITIVO 


El aprendizaje cognitivo es una de las teorías vitales del aprendizaje. Dicho 
aprendizaje es considerado como el resultado del pensamiento deliberado sobre 
el problema o situación, ambos intuitivamente y basados en hechos conocidos y 
respondiendo de una forma objetiva y orientada a metas. 


Es el acto de conocer un trozo de información y concernir al conocimiento que 
afecta al comportamiento de la persona que tiene que proporcionar pistas 
cognitivas que se dirijan hacia las metas esperadas. 


Esta teoría fue experimentada por Kohler, quien puso dos palos en una jaula de 
los chimpancés. Ambos palos era muy cortos para alcanzar el plátano que 
colgaba fuera de la jaula. 


Esto produjo una experiencia, o mejor dicho, cognición dentro de la mente del 
chimpancé. Lo que hizo el chimpancé, sin exposiciones anteriores, fue juntar los 
dos palos y jalar el plátano hacia dentro de la jaula. 


Claramente, el aprendizaje tomó lugar dentro de la mente del chimpancé. 


El proceso de aprendizaje involucró en este caso, poner u organizar trocitos de 
información en una nueva manera percibida dentro de la mente. 


Este tipo de aprendizaje es muy importante en la conducta organizacional para 
cambiar actitudes en las personas. 


Es por ello, que los investigadores siempre están interesados en conocer la 
relación entre la cognición y la conducta organizacional. 


TEORÍA DEL APRENDIZAJE SOCIAL/ APRENDIZAJE 
OBSERVACIONAL 


Se refiere al Aprendizaje visto como la adquisición del conocimiento a través del 
proceso mental de información. 


Las personas aprenden conductas voluntariamente observando la conducta / 
consecuencias de otros, procesa esa información cognitivamente y luego la imita 
o no, repitiendo esa conducta. "También se le conoce como Teoría del 
Aprendizaje Social. 


En esta teoría, no solo aprendemos a través de la experiencia directa sino 


también de la observación e imitación que hacemos de otros (mediante el 
modelaje). 


No es simple o automático, requiere de atención y en ocasiones, motivación. 
El término “teoría del aprendizaje” es muy asociado con la vista conductual. 


El enfoque del acercamiento conductual se trata de cómo el medio ambiente 
impacta sobre el comportamiento. 


Hasta ahora hemos aprendido al ver a nuestros modelos como los padres, 
maestros, colegas, jefes, animaciones y televisión. Así que, en esta teoría, el 
aprendizaje a través de la observación y su experiencia directa ha sido llamada 
teoría del aprendizaje social. 


El aprendizaje social integra acercamientos del aprendizaje cognitivo y operante. 


Reconoce que el aprendizaje no toma lugar sólo por el estímulo del medio 
ambiente como el condicionamiento clásico y operante o el determinismo 
individual como acercamiento cognitivo, pero se relaciona con todo lo anterior. 


Explicación de las Cinco Dimensiones De la Teoría del Aprendizaje Social 


Las personas usan símbolos como modelos cognitivos que sirven para guiar al 
comportamiento. 


Las personas usan la previsión para anticipar, planear y guiar sus conductas y 
acciones. 


Las personas aprenden a través del otro (indirectamente) cuando observan la 
conducta de otros y las consecuencias reales o imaginarias de esas mismas. 


Las personas muestran un autocontrol tomando responsabilidad personal para 
aprender nuevas conductas incluso si no hay presión externa para hacerlo. 


Las personas tienen diferentes niveles de auto-eficacia, que influye diferente en 
su aprendizaje y conductas. 


Auto-eficacia 


Se refiere a la confianza de una persona en sus capacidades para desempeñar una 
tarea específica en una situación dada. Varía de acuerdo a las personas y a las 
tareas. 


Influye fuertemente en el aprendizaje, facilita en altos niveles el aprendizaje, 
acentuando el establecimiento de metas, esfuerzo y persistencia hacia el éxito. 


Los dirigentes pueden y deben influir en los niveles de auto-eficacia de sus 
subordinados. “Creo que no puedo hacer el trabajo a tiempo y tener calidad 
impresionante” 


ALTOS 

Establecer metas 

Mantener/practicar 

Resolver problemas de forma creativa 

Visualizar el éxito 

Aprender de los errores 

BAJOS 

Evitar tareas difíciles. Pensar en excusas por haber fallado. 
Desarrollar aspiraciones pobres 

Renunciar 

Culpar a los contratiempos de la falta de capacidad o suerte. 


Cómo puede un dirigente aplicar la Teoría del Aprendizaje Social en una 
organización. 


Los dirigentes deben hacer lo siguiente para dirigir la auto-eficacia en el trabajo 
de una organización: 


Identificar conductas que lleven a mejorar el desempeño 


Seleccionar un modelo apropiado 
Asegurarse de que los empleados tengan las habilidades requeridas 
Crear una situación positive de aprendizaje 


Proporcionar consecuencias positivas para el desempeño exitoso (por ejemplo, el 
refuerzo) 


Desarrollar apoyo organizacional para conductas nuevas (por ejemplo, mantener 
contingencias apropiadas de refuerzo). 


Tus comentarios y recomendaciones son fundamentales 


Los comentarios y recomendaciones son cruciales para que cualquier autor 
pueda alcanzar el éxito. Si has disfrutado de este libro, por favor deja un 
comentario, aunque solo sea una línea o dos, y házselo saber a tus amigos y 
conocidos. Ayudará a que el autor pueda traerte nuevos libros y permitirá que 
otros disfruten del libro. 


¡Muchas gracias por tu apoyo! 


¿Quieres disfrutar de más buenas lecturas? 


Tus Libros, Tu Idioma 


Babelcube Books ayuda a los lectores a encontrar grandes lecturas, buscando el 
mejor enlace posible para ponerte en contacto con tu próximo libro. 


Nuestra colección proviene de los libros generados en Babelcube, una 
plataforma que pone en contacto a autores independientes con traductores y que 
distribuye sus libros en múltiples idiomas a lo largo del mundo. Los libros que 
podrás descubrir han sido traducidos para que puedas descubrir lecturas 
increíbles en tu propio idioma. 


Estamos orgullosos de traerte los libros del mundo. 


Si quieres saber más de nuestros libros, echarle un vistazo a nuestro catálogo y 
apuntarte a nuestro boletín para mantenerte informado de nuestros últimos 
lanzamientos, visita nuestra página web: 


www.babelcubebooks.com 


